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ABSTRAKT 
Bakalářská práce je zaměřena na optimalizaci mzdových nákladů konkrétního 
podniku. Cílem práce je pomocí různých ukazatelů identifikovat nedostatky a rezervy 
ve mzdových nákladech a na tomto základě navrhnout opatření na zlepšení mzdových 
nákladů podniku.  
SUMMARY 
This bachelor's thesis is concentrated on the optimization of wage costs of an 
concrete enterprise. The objectives of the work are to identify imperfections and 
drawbacks in wage costs with help of various indicators and on the basis of this to 
suggest appropriate recommendations on how to improve wage costs of the Enterprise.
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Jedním z nejvýznamnějších podnikových výrobních faktorů je výkonná práce, 
tj. lidská energie a duševní schopnosti vynakládané pracovní silou při výrobě statků. 
Způsobilost pracovní síly k výkonu určitých činností závisí na tělesné konstituci, 
nadání, věku, přirozených vlohách, stupni vzdělání a praktických zkušenostech.  
Cenou práce jsou mzdy a další osobní náklady. Mzdové náklady tvoří hrubá 
mzda a vedlejší mzdové náklady. Hrubá mzda je součet základní mzdy (časové, 
úkolové, prémiové), přesčasové mzdy (příplatky za přesčasové hodiny včetně příplatků
za práci v neděli, o svátcích a noční práci – příplatky jsou někdy součástí vedlejších 
mzdových nákladů) a příplatků za práci ve ztížených podmínkách. Vedlejší mzdové 
náklady tvoří placená dovolená a dny svátků, placené dny pracovní neschopnosti, 
placené prostoje, zákonné sociální dávky aj. někdy i příplatky za přesčasovou práci. 
Z hlediska kalkulací tvoří mzdové náklady náklady jednicové (lze je přičítat 
na kalkulační jednici) a náklady režijní. 
Mzdy jsou tedy rozhodujícím faktorem podnikové sféry, které si podniky nemají 
možnost stanovit tak, jak by bylo žádoucí, tj. na úrovni hodnoty mezního produktu 
práce. Mzdové sazby determinuje kolektivní vyjednávání odborů a svazů
zaměstnavatelů. 
Cílem bakalářské práce je tedy pomocí metod finanční analýzy, kterými jsou např. 
produktivita práce, mzdová rentabilita aj., diagnostikovat problémy ve mzdových 
nákladech akciové společnosti Pekárny Blansko a následně formulovat návrhy a 
opatření vedoucí ke zlepšení zjištěných nedostatků. 
Zdrojem dat pro tuto analýzu jsou výroční zprávy společností Pekárny Blansko, 
a.s.; Penam, a.s.; Delta Pekárny, a.s. a Pekárna Hepek, s.r.o.; z let 2001 – 2005 a také 
informace získané z osobních konzultací s pracovníky Pekárny Blansko. 
V první části práce je uvedena prezentace společnosti Pekárny Blansko, je zde 
nastíněn její předmět podnikání, historie, charakteristika a perspektiva odvětví. 
Ve druhé kapitole jsou popsána teoretická východiska bakalářské práce. 
Třetí kapitola tvoří stěžejní část bakalářské práce. V první části je uveden výpočet 
nákladů práce, v další pak finanční analýza mzdových nákladů společnosti Pekárny 
Blansko, která zahrnuje rozbor ukazatelů produktivity, mezi které patří produktivita 
práce z přidané hodnoty, mzdová produktivita z tržeb aj. Výsledné hodnoty jsou 
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sledovány v časové řadě a dosažené výsledky jsou porovnány s ostatními 
podnikatelskými subjekty stejného oboru. 
V samotném závěru bakalářské práce jsou shrnuty všechny podstatné body 
této analýzy ve společnosti a celkové komplexní návrhy, které by vedly ke zkvalitnění a 
zefektivnění podniku. Celá práce je zakončena přílohou obsahující podklady, které byly 
při zkoumání využity. 
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1 Představení podniku 
1.1 Charakteristika analyzovaného podniku 
Základní údaje o společnosti
Obchodní firma    Pekárny Blansko, a.s. 
Sídlo společnosti    Blansko, Zborovecká 1193/10, PSČ 678 01 
Právní forma      Akciová společnost 
Identifikační číslo    271 65 906 
Základní kapitál    2 000 000,- Kč (splaceno 100 %) 
Akcie:  100 ks  kmenové akcie na majitele 
v listinné podobě ve jmenovité hodnotě  
20 000,- Kč.
Statutární orgán – představenstvo
Předseda představenstva    Ing. Lubomír Jurášek,  
Místopředseda představenstva   Václav Kozel 
Člen představenstva     Jaroslav Tichý 
Dozorčí rada
Předseda:      PhDr. Zdeněk Konečný 
Člen:       Ing. Vilém Nohel  
Člen:       Eva Šindelářová 
Předmět činnosti: 
 Pronájem nemovitostí, bytů a nebytových prostor bez poskytování jiných 
než základních služeb spojených s pronájmem. 
 Pekařství, cukrářství.
 Velkoobchod.
 Specializovaný maloobchod a maloobchod se smíšeným zbožím.
 Zprostředkování obchodu a služeb.
 Silniční motorová doprava nákladní. 
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1.1.1 Historie společnosti 
Blanenská pekárna je jednou z prvních průmyslových pekáren vybudovaných 
v bývalém Československu po druhé světové válce. Byla postavena pro státní podnik 
Jihomoravské pekárny v roce 1954. Zajímavý je údaj celkových investičních nákladů – 
pekárna pro 100 tisíc obyvatel byla v tehdejší době postavena za 4 mil. Kčs. 
V roce 1982 byla k pekárně přidružena ještě cukrárenská výroba a po roce 1989 
dále výroba nudlí. Výroba nudlí je v posledních letech ve společnosti na ústupu a 
uvažuje se o jejím ukončení. 
Po privatizaci dostala společnost nový název a to Pekárny K a K spol. s r.o. 
Blansko. Přestože se pekárna v letech 1995 – 1999 dynamicky rozvíjela, následující 
dva roky prožívala tvrdý boj o přežití a 18. října 2002 byl  usnesením Krajského soudu 
v Brně prohlášen na majetek obchodní společnosti Pekárny K a K spol. s r.o. konkurz a 
ustaven konkurzní správce. 
V roce 2005 byla pekárna prodána společnosti Old Prague Cafe, a.s., která 
zároveň s pekárnou změnila název na současný Pekárny Blansko, a.s.  
Dnes má pekárna, mimo konvenční výrobu, širokou škálu doplňkových výrob. 
V České republice monopolně zajišťovala do roku 2002 BIO cereální výrobu – přibližně
20 druhů, od těstovin až po chleba s atestací BIO. Pečou se zde výrobky s přídavkem 
amaranth mouky – sušenky, suchary, křehký chléb (speciální restovaný chléb), 
těstoviny. Tyto speciální výrobky zajišťují až 20 % výroby. Některé z těchto výrobků
se i exportují.  
1.1.2 Charakteristika odvětví 
Společnost Pekárny Blansko, a.s. patří podle platné odvětvové klasifikace 
ekonomických činností (dále jen OKEČ) do sekce D – zpracovatelský průmysl, sektoru 
(subsekce) DA – průmysl potravinářský a tabákový, odvětví (oddílu) 15 – výroba 
potravin a nápojů.  
Potravinářský průmysl zpracovává produkci především tradičního zemědělství, a 
to jak pro výživu lidí, což je jeho základní poslání, tak pro nepotravinářské využití. 
Za hlavní prioritu při výrobě potravinářských výrobků a nápojů je nutno v posledních 
letech považovat – při nadbytku potravin v Evropské unii (dále jen EU) a začlenění 
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České republiky (dále jen ČR) do jednotného trhu – zajištění bezpečnosti potravin. 
Strategie zaměřená na bezpečnost potravin se týká všech článků potravinového řetězce. 
Výroba potravinářských výrobků a nápojů OKEČ 15 je však i významným 
produkčním segmentem zpracovatelského průmyslu. S 10,2 % podílem na tržbách 
(v b. c.) v roce 2005 je hodnocený průmysl jedním ze čtyř rozhodujících 
zpracovatelských odvětví. Přitom rozhodující podíly na tržbách (v b. c.) u výroby 
potravinářských výrobků a nápojů mají čtyři obory. Jde o výrobu ostatních 
potravinářských výrobků, v níž dominuje zejména výroba pekárenských a cukrářských 
výrobků (26 %), o výrobu zpracování a konzervování masa a masných výrobků (22 %) 
a dále o výrobu nápojů (20 %) a zpracování mléka a výrobu zmrzliny (16 %)1. 
V letech 2000 – 2005 nedosahovala výroba potravinářských výrobků a nápojů
tak vysokého tempa růstu, jako zpracovatelský průmysl celkem. Ukazatel účetní přidané 
hodnoty za OKEČ 15 vykázal poměrně kolísavou úroveň a celkově prakticky stagnaci 
za uvedené období. Pouze počet zaměstnaných osob v hodnoceném odvětví, které dosud 
prochází restrukturalizací, klesal rychleji než ve zpracovatelském průmyslu celkem. 
1.1.3 Perspektiva odvětví 
Dosavadní vývoj v odvětví výroby potravinářských výrobků a nápojů OKEČ15 
vykazuje od roku 2000 poměrně nízké tempo růstu. S ohledem na nasycenost 
jednotného trhu EU v segmentu potravin nelze ani ve střednědobém horizontu očekávat 
výraznější tempo růstu produkce u tohoto odvětví. Proto je žádoucí věnovat pozornost 
zejména faktorům, které povedou ke zvýšení kvality potravin a obohacování jejich 
sortimentu včetně využití účinného marketingu a rozlišování značkových výrobků. 
Pro posílení pozice a konkurenceschopnosti tohoto odvětví je nutno vytvářet 
příznivé podnikatelské prostředí, zachovat vhodné podpůrné programy zaměřené 
na bezpečnost, kvalitu a vyšší stupeň zpracování produkce a s tím spojené inovační 
aktivity. Je rovněž žádoucí dosáhnout užšího propojení vědy a výzkumu 
s podnikatelskou praxí. Využití těchto faktorů dále zvýší exportní výkonnost odvětví 
výroby potravinářských výrobků a nápojů a jeho širší zapojení do jednotného trhu EU a 
do světového obchodu, na němž se uplatní především nejvýznamnější podniky odvětví. 
                                               
1
 Panorama zpracovatelského průmyslu a souvisejících služeb v ČR. 2005. s. 18 
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Malé a střední podniky tohoto odvětví mohou přispět k rozvoji podnikání a 
udržení zaměstnanosti ve venkovském prostoru v jednotlivých krajích ČR v souladu 
s jejich koncepčními záměry. 
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2 Náklady podniku a systém odměňování 
2.1 Pojetí a klasifikace nákladů
Náklady podniku můžeme charakterizovat jako peněžně vyjádřenou spotřebu 
výrobních faktorů účelně vynaložených na tvorbu podnikových výnosů včetně dalších 
nutných nákladů spojených s činností podniku. Toto je v podstatě pojetí nákladů
ve finančním účetnictví, které je i základem pro výpočet daní. Ekonomické pojetí 
nákladů je poněkud jiné. Charakterizuje to, co bylo skutečně obětováno („náklady jsou 
v penězích vyjádřené oběti na statcích a výkonech učiněné pod zorným úhlem dosažení 
většího užitku“). Charakterizuje tedy nejen to, co bylo v penězích zaplaceno, ale vše 
co bylo obětováno2. 
2.2 Klasifikace nákladů
Předpokladem účinného řízení nákladů je jejich podrobnější členění. Jednotlivá 
členění jsou podstatná pro posuzování a řízení jak hospodárnosti a účinnosti, 
tak i dílčích faktorů je ovlivňujících a to na úrovni podnikové i vnitropodnikové.
Jedná se zejména o tato členění: 
 Druhové. 
 Účelové. 
 Dle závislosti na změně objemu výroby aj. 
2.2.1 Druhové členění nákladů
Druhové třídění nákladů dává odpověď na otázku, co bylo v podniku 
spotřebováno3. K základním druhovým nákladům patří: 
 Spotřeba surovin, materiálů, paliv, energie, provozních látek. 
 Odpisy. 
 Mzdové a ostatní osobní náklady (mzdy, platy, pojistné na zdravotní a sociální 
pojištění).  
                                               
2
 SYNEK, M. a KOL. Podniková ekonomika.  2004. s. 35. 
3
 MELUZÍN T a MELUZÍN V. Základy ekonomiky podniku. 2004. s. 33. 
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 Finanční náklady. 
 Náklady na dodavatelské (externí) služby (opravy, údržba, doprava nájemné 
apod.) 
Podrobnější druhové třídění je uplatněno např. ve výkazu zisků a ztráty nebo 
v účtové osnově. Náklady podniku se zde zjišťují ve třech složkách: 
 Provozní.  
 Finanční.  
 Mimořádné. 
Na základě druhového třídění nákladů je možné: 
 Zajišťovat žádoucí vztah podniku s okolím. 
 Zjistit, na jaký vstupní faktor připadají největší náklady. 
 Zjistit, který nákladový druh měl největší dynamiku v čase. 
Druhové třídění je důležité pro finanční účetnictví a pro finanční a jiné analýzy 
(výpočet zisku, ukazatele hodnoty přidané zpracováním, analýzy dílčích 
nákladovostí aj.). Nákladové druhy představují externí náklady. Jsou to náklady prvotní, 
které vznikají stykem podniku s jeho okolím (např. spotřeba materiálu) nebo s jeho 
zaměstnanci (mzdové náklady). Jsou to náklady jednoduché, protože je nelze dále 
členit. Druhotné náklady pak vznikají spotřebou vnitropodnikových výkonů
(např. výroba páry a elektrické energie pro vlastní spotřebu, výroba nářadí atd.). Jsou 
to interní náklady a mají komplexní charakter (dají se rozložit na původní nákladové 
druhy). Projevují se až při zúčtování nákladů podle středisek. 
Výhody členění – je podrobné, snadno zjistitelné, obtížně manipulovatelné, 
umožňuje snadno a poměrně přesně sledovat spotřebu nákladů a plánovat je. 
Nevýhody členění – na nižších stupních řízení je druhové členění omezené, 
poněvadž se nezabývá příčinou vynaložení (tj. bezprostředním vztahem nákladů
k výkonům, respektive k podnikovým činnostem) nákladů a nehodnotí účelnost 
či přiměřenost výšky vynaložených nákladů.  
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2.2.2 Účelové třídění nákladů
Účelové třídění nákladů má tato dvě hlediska4: 
 Místo vzniku v podniku (vnitropodnikový útvar či středisko). 
 Na co byly náklady vynaloženy (kalkulační členění). 
Třídění nákladů podle místa vzniku a odpovědnosti je ve své podstatě členění 
dle hospodářských a nákladových středisek. Tato střediska se vytvářejí zpravidla 
podle charakteru činnosti (výrobní, obslužná, odbytová, projekční, zásobovací, správní 
apod.). Náklady členíme v několika úrovních: 
Náklady 
 Výrobní činnost 
o Hlavní výroba 
 Technologické náklady 
• Jednicové 
• Režijní 
 Náklady na obsluhu a řízení 
o Pomocná výroba 
o Přidružená výroba 
o Odbyt 
 Nevýrobní činnost 
o Správa 
o Zásobování 
o A další 
K řízení středisek podle nákladů musí být vytvořeny organizační předpoklady, 
vymezeny všechny činnosti, které středisko zabezpečuje a stanoveny výkony, které 
musí zabezpečit. To vše musí být měřitelné s oceněné zpravidla vnitropodnikovými 
cenami. 
2.2.2.1 Kalkulační členění nákladů
Kalkulační členění umožňuje hodnotit, na které výrobky, služby či činnost byly 
náklady vynaloženy. Toto členění umožňuje zjistit rentabilitu (ziskovost) jednotlivých 
výrobků (služeb) a řídit výrobkovou strukturu, neboť jednotlivé výrobky přispívají 
                                               
4
 MELUZÍN T a MELUZÍN V. Základy ekonomiky podniku. 2004. s. 34. 
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různou měrou k tvorbě zisku v podniku. Každý výkon je vymezený kalkulační jednicí, 
což je určitý výkon (např. výrobek, polotovar, služba), který je vymezený měřitelnou 
jednotku (např. 1 ks, 1 kg, 2 hod). Podle způsobu přiřazení nákladů na kalkulační 
jednici rozeznáváme 2 hlavní supiny nákladů: 
 Přímé náklady je možné jednotlivým konkrétním výkonům (kalkulační 
jednicím) přiřadit přímo již při jejich vzniku. Například spotřeba materiálu 
na 1 kus výrobku. 
 Nepřímé náklady není možné početně technicky přiřadit určité kalkulační 
jednici při jejím vzniku. Jsou to náklady, které vznikají při činnostech 
týkajících se všech druhů výkonů za určité časové období. Například mzdy 
pracovníků z oblasti správy, odpisy správních budov atd. 
Kalkulace nákladů
Písemný přehled o jednotlivých položkách nákladů a jejich úhrnu na kalkulační 
jednici nazýváme kalkulace nákladů. Většina podniků používá všeobecný kalkulační 
vzorec úplných vlastních nákladů, jehož položky tvoří: 
1. Přímý materiál 
2. Přímé mzdy 
3. Ostatní přímé náklady 
4. Výrobní (provozní) režie 
Vlastní náklady výroby (1 až 4) 
5. Správní režie 
Vlastní náklady výkonu (1 až 5) 
6. Odbytové náklady 
Úplné vlastí nálady výkonu (1 až 6) 
7. Zisk (ztráta) 
Prodejní cena 
Kalkulace se dále rozlišují dle následujících hledisek: 









 Propočtové (nové výrobky) 
o Výsledná 
 Z hlediska struktury 
o Postupná 
o Průběžná 
 Z hlediska úplných nákladů
o Úplných nákladů (všechny náklady) 
o Neúplných nákladů (variabilní náklady + příspěvek na úhradu fixních 
nákladů a zisku) 
Kalkulace neúplných nákladů
U výrobků se kalkulují pouze variabilní náklady (jednicové náklady + variabilní 
režijní náklady). Všechny zbývající fixní režijní náklady se nepromítají do ceny 
výrobků, ale zahrnují se až do celkového výsledku za určité časové období. U výrobků
není sledován zisk. Rozdíl mezi prodejní cenou výrobku a jeho variabilními náklady 
se nazývá příspěvek na úhradu fixních nákladů a zisku. 
2.2.3 Členění nákladů podle závislosti na změně objemu výroby 
Podle závislosti na změnách objemu výroby třídíme náklady na fixní (stálé) a 
variabilní (proměnné)5. 
 Fixní náklady jsou ty, které nezávisí na objemu výroby a jsou pevné 
(neměnné). Zůstávají ve stejné výši bez ohledu na objemu výroby. Mění se 
pouze při rozsáhlých změnách výrobního programu. Do fixních nákladů patří 
většina nákladů režijních (nájemné, odpisy, mzdy nevýrobních zaměstnanců, 
leasingové splátky apod.). Průměrné fixní náklady na jednotku produkce 
                                               
5
 SYNEK, M. a KOL. Podniková ekonomika.  2004. s. 39. 
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klesají s růstem objemu výroby. Při nevyužívání výrobní kapacity nám naopak 
průměrné fixní náklady na jednotku produkce stoupají. 
 Variabilní náklady se mění v závislosti na objemu výroby. Mohou se vyvíjet 
buď stejně rychle jako objem výroby – pak jde o proporcionální náklady, 
rychleji než objem výroby – pak jde o nadproporcionální (progresivní) 
náklady, nebo pomaleji než objem výroby – pak jde o podproporcionální 
(degresivní) náklady. Do variabilních nákladů patří jednicové náklady a část 
nákladů režijních. 
2.3 Náklady práce 
Náklady práce představují spojnici mezi ekonomickou a sociální sférou.  
V ekonomických vztazích jsou náklady práce významným faktorem 
konkurenční pozice, a to v mezinárodním měřítku především na národohospodářské 
úrovni, v níž vystupuje souhrnná výše pracovních nákladů v jednotlivých zemích. 
Vnitrostátně jsou náklady práce faktorem konkurenceschopnosti mezi jednotlivými 
podnikatelskými subjekty uvnitř oborů (odvětví) i mezi oborovými a odvětvovými 
souhrny.  
V sociální oblasti jsou náklady práce především zdrojem převažující části příjmů
nejpočetnější sociální skupiny – zaměstnanců. Jde především o mzdy a platy 
poskytované za práci (odpracovaný čas), popř. ve statutárně nebo smluvně stanovených 
případech za neodpracované, avšak placené doby (náhrady mzdy). Náklady práce se 
současně spolu s dalšími zdroji podílejí na tvorbě finančních prostředků pro fondy 
sociální ochrany, z nichž se vyplácejí starobní a invalidní důchody, peněžní a naturální 
dávky v nemoci, kryjí se náklady zdravotní péče, popř. další sociální potřeby 
zaměstnanců. Náklady práce současně kryjí personální výdaje (školení aj.). 
Náklady práce tedy obsahují výdaje a náklady vynakládané zaměstnavateli 
na zaměstnance (pracovní sílu). Základní (převažující) složkou nákladů práce jsou mzdy 
(platy) zaměstnanců, další složkou jsou nemzdové náklady, zejména sociální náklady, 
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výdaje a požitky a personální náklady, dílčí složkou jsou daně a dotace spojené 
se zaměstnanými osobami.6
Pro nákladovou a konkurenční pozici národních ekonomik (resp. subjektů uvnitř
ekonomiky) má dominantní význam výše, pohyb (změny) a relace nákladů práce jako 
celku. Jejich struktura (složení z dílčích složek) je pro tuto pozici zcela druhotná. 
Ve vnitrostátních vazbách je však úroveň povinných nemzdových nákladů práce 
faktorem spolupůsobícím s nástroji fiskální politiky na přístup zaměstnavatelů
k ekonomii živé práce. 
2.3.1 Specifika výše a struktury úplných nákladů práce v ČR 
Podniky působící na území ČR mají v důsledku nízké výdělkové hladiny možnost 
využívat ve srovnání s vyspělými členskými státy EU nízkých úplných nákladů práce 
(dále jen ÚNP). Nižší úroveň těchto nákladů vykazují pouze Slovensko a pobaltské 
státy. Na počátku transformace stát na sebe převedl náklady na výchovu nových 
pracovních sil, zatížení mezd na straně zaměstnavatelů v roce 1993 snížil z 50 % 
na 36 % a v roce 1996 na 35 %. Státní rozpočet hradí náklady spojené se sociální situací 
zaměstnance a jeho rodiny. Sociální požitky a ostatní sociální a personální výdaje 
se podílejí na ÚNP pouhými 4,6 %, což představuje minimálně polovinu ve srovnání 
s většinou ostatních zemí. Tuto konkurenční výhodu zesiluje vyšší produktivita práce 
ve srovnání se sousedními postkomunistickými zeměmi. Jednicové náklady práce patří 
mezi nejnižší v EU (nižší úroveň v roce 2000 vykazovalo pouze Slovensko, v roce 2003 
dále Litva a Lotyšsko)7. 
Nízká výdělková úroveň a vysoký stupeň sociální a zdravotní péče založené 
na rozsáhlé solidaritě se však projevují ve značném odvodovém zatížení objemu 
vyplacených mzdových prostředků. ČR se svými 47,5 % (v tom 28 % důchodové 
pojištění, 4,4 % nemocenské pojištění, 1,6 % politika zaměstnanosti, 13,5 % zdravotní 
pojištění) řadí k zemím s obdobným sociálním a zdravotním systémem jako jsou 
Francie, Itálie, Německo, Rakousko, Španělsko, Belgie, Nizozemsko, Řecko a 
k postkomunistickým státům, které se připojily k EU, kde je zatížení práce obdobné 
nebo i vyšší. 
                                               
6
 KOZELSKÝ, T. PRŮŠVIC, D. a VLACH, J. Monitoring nákladů práce. s. 4.
7
 BAŠTÝŘ, I. PRŮŠVIC, D., a VLACH, J. Náklady práce. 2004. s. 23. 
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Tíha pojistného, tak jako v jiných zemích, spočívá na zaměstnavatelích. 
V podmínkách ČR se jejich odvodové povinnosti ve výši 35 % (z toho 26 % na sociální 
zabezpečení) vyplacených mzdových prostředků podílely v roce 2002 na ÚNP 25,4 %. 
Udržení funkčnosti stávajícího systému sociálního a zdravotního zabezpečení se spojuje 
s rostoucím objemem přerozdělovacích procesů ve státním rozpočtu. Při zatím 
vyrovnaném hospodaření zdravotních pojišťoven se problém soustřeďuje zejména 
do oblasti sociálního zabezpečení, resp. do důchodového pojištění. 
Další snižování sazeb statutárních pojištění na straně zaměstnavatelů je za těchto 
podmínek možné jen jako paralelní proces s reformou důchodového a zdravotního 
systému. Jednorázové omezení služeb jednoho nebo obou systémů a přenesení nákladů
na zaměstnance bez odpovídajícího navýšení mezd s sebou přináší snížení životní 
úrovně a snížení koupěschopné poptávky na vnitřním trhu. Nízká výdělková hladina, 
která zatím neumožňuje substituci těchto služeb výdělkem, vyvolá tlak na rychlé 
zvýšení mezd a platů. 
Snižování vedlejších nákladů na práci je při minimálním objemu sociálních 
požitků, nepovinných sociálních výdajů a personálních nákladů možné pouze v oblasti 
povinných plateb zaměstnavatele do sociálního a zdravotního pojištění. Efektivnost 
procesu v této oblasti (eliminace budoucí ztráty v zisku na straně zaměstnavatele) však 
závisí při zachování funkcí sociálního a zdravotního systému a jeho finančních zdrojů
na způsobu rozložení nákladů mezi zaměstnavatele a zaměstnance. Prostor může 
vytvořit pouze růst produktivity práce. Bez postupně prováděných, systémově a 
finančně provázaných reforem sociálního a zdravotního systému a 
jejich institucionálního zajištění hrozí riziko, že se díky nízkým příjmům 
zaměstnaneckých domácností obrátí snižování pracovních nákladů přes hodnotové 
vztahy na trhu práce v opak. 
Na druhé straně se však dnes zemědělské podniky na jednotném vnitřním 
evropském trhu střetávají s nesystémovými výhodami konkurence z titulu sociálního 
dopingu, kdy vedlejší náklady na práci v některých zemích částečně vyrovnává státní 
rozpočet. Lze předpokládat, že obdobných „nesrovnalostí“ se projeví více. Vzhledem 
k marginálnímu rozsahu uvedených případů by neměla dílčí opatření výrazně rozkmitat 
český systém utváření úplných nákladů práce v jeho ekonomických a sociálních 
souvislostech. 
25
2.3.2 Absolutní výše nákladů práce 
Různé stránky nákladové a konkurenční pozice národních ekonomik (resp. 
oborově-odvětvových agregátů a jednotlivých podnikatelských subjektů uvnitř
národních ekonomik) se odráží v absolutní (nominální) výši nákladů práce vyjádřené 
při mezinárodních analýzách v referenční měně. 
Absolutní výše hodinových nákladů práce vytváří jednotnou základnu 
mezi porovnávanými státy (popř. jinými subjekty). Charakterizuje (průměrné) rozdíly a 
relace nákladů mezi státy, je kalkulačním základem pro podnikatelské strategie 
v různých směrech (ziskové marže, cenová konkurence, alokace kapitálu, 
resp. investic), dává rovněž informace o výhodnosti imigrace a emigrace pracovních sil. 
Náklady práce vztažené na zaměstnance odrážejí těsněji faktickou nákladovou pozici 
jednotlivých národních ekonomik, berou v úvahu rozsah odpracovaných hodin8. 
Tabulka 1. Měsíční úplné náklady práce v ČR v metodice ročních šetření ČSÚ 
(v Kč na osobu) 
Úroveň v Kč
Položka 
2000 2001 2002 2003 2004 2005 
Přímé náklady 13 991 15 228 16 170 17 121 18 471 19 599
Nepřímé 
náklady celkem 
5 773 6 366 6 786 7 112 7 708 8 064 
Sociální požitky 339 402 416 416 443 528 
Sociální náklady 5 208 5 711 6 129 6 413 6 988 7 195 
Personální 245 265 268 307 305 372 
Daně a dotace -19 -12 -27 -24 -28 -31 
Měsíční ÚNP 19 764 21 594 22 956 24 233 26 179 27 663
Zdroj: Český statistický úřad 
2.3.3 Jednotkové náklady práce 
Pojem jednotkové náklady práce (dále JNP) běžně označuje podíl vykonané práce 
na jednotku produkce. Exaktnější vyjádření vyžaduje, aby potřebná data byla převedena 
                                               
8
 BAŠTÝŘ, I. PRŮŠVIC, D., a VLACH, J. Náklady práce. 2004. s. 3. 
26
na společnou jednotku, nejlépe na hodnotu. Na úrovni národního hospodářství se užívá 
vyjádření, kdy JNP definujeme jako podíl jednotkových náhrad zaměstnancům (tj. podíl 
celkového objemu náhrad na jednoho zaměstnance, kde náhradami rozumíme položku 
z národních účtů, jenž se skládá z mezd, platů a čistých daní včetně odvodů do systému 
sociálního zabezpečení zaměstnavatelem) na všeobecné produktivitě práce (tj. na podílu 
hrubého domácího produktu k celkovému množství pracovníků). Tento ukazatel 
pak podává informaci o tom, jaká výše „obligatorních“ nákladů na zaměstnance připadá 
na jednotku vytvořeného produktu. Ukazuje vztah mezi tím, kolik je na zaměstnance 







 JNP - jsou jednotkové náklady práce. 
 NZ - objem náhrad zaměstnancům v běžných cenách. 
 Zam - průměrný počet zaměstnanců v daném období. 
 HDP -  hrubý domácí produkt v běžných cenách. 
 Prac -  průměrný počet pracovníků v národním hospodářství za dané období. 
Definice JNP se mohou mezi jednotlivými institucemi lišit, zejména co se týče 
náplně celkových náhrad zaměstnancům (hodinové, měsíční, roční náhrady) nebo 
zahrnutím jen zaměstnanců do produktivity práce namísto pracovníků, či vyjádřením 
HDP ve stálých, běžných cenách, pro mezinárodní srovnání je vhodné použít HDP 
v paritě kupní síly (PPP). 
Lze se setkat i s vyjádřením produktivity práce coby podílu hrubé přidané hodnoty 
na počtu pracovníků. Daný přístup se však používá zejména v případech, kdy nelze určit 
produkci v tržních cenách, ale jen v cenách výrobních faktorů. 
Český statistický úřad v metodice národních účtů kategorie dále rozvádí, a 
to následovně: „- mzdy a platy - důchody za práce konané podle pracovněprávních a 
jiných zvláštních předpisů. Obsahují mzdy a platy za vykonanou práci 
pro zaměstnavatele, platy společníků firmy nebo členů družstev, dále platy a uniformy 
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vojáků z povolání, kapesné a stravné vojáků prezenční služby; zahrnují se i příspěvky 
věnované zaměstnancům na dopravu do práce a z práce, na stravování, na jejich kulturní 
nebo sportovní vyžití a jiné. Uvádějí se před odpočtem daně z příjmu, zákonných 
(povinných) příspěvků na sociální a zdravotní pojištění, případně jiných srážek – 
sociální příspěvky placené zaměstnavateli za jejich zaměstnance na všeobecné sociální a 
zdravotní pojištění (tj. z objemu základních mezd 26 % na sociální pojištění vč. fondu 
nezaměstnanosti a 9 % na zdravotní pojištění), na penzijní a zdravotní připojištění a 
přímé sociální podpory od zaměstnavatelů (nenávratné výpomoci hrazené 
např. ze sociálního fondu) 9. 
Náhrady zaměstnancům lze ze Systému národních účtů získat např. na účtu tvorby 
důchodů jako: HDP – daně z výroby a dovozu + dotace – hrubý provozní přebytek. 
2.4 Systém odměňování 
Firma může k odměňování zaměstnanců vytvářet svůj mzdový systém. 
Jako podnikatelský subjekt je přitom omezena zákonem č. 1/1992 Sb., o mzdě, odměně
za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku, ve znění pozdějších předpisů, který 
stanoví, že zaměstnanci přísluší za vykonanou práci mzda. Mzdou se podle zmíněného 
zákona rozumí peněžité plnění nebo plnění peněžité povahy (naturální mzda) 
poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci za práci, a to podle její složitosti, 
odpovědnosti a namáhavosti, podle obtížnosti pracovních podmínek, pracovní 
výkonnosti a dosahovaných pracovních výsledků. Zaměstnancům, kteří vykonávají 
stejnou práci nebo práci stejné hodnoty, a to v pracovním poměru ke stejnému 
zaměstnavateli, přísluší stejná mzda. Mzda může být sjednána v pracovní smlouvě, 
popř. v jiné smlouvě, např., manažerské smlouvě, nebo v kolektivní smlouvě. 
Mzdový systém je nástrojem k realizaci firemní a mzdové strategie a politiky 
se záměrem naplnit cíle strategie lidských zdrojů. 
                                               
9
 Statistická ročenka České republiky 2005. s. 135. 
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Zaměstnavatel sleduje svou mzdovou politikou tyto cíle:
 Získat a stabilizovat kvalifikované zaměstnance, kteří svými znalostmi 
dovednostmi a schopnostmi nejen splňují požadavky pracovního místa, 
ale také jsou způsobilí rozvíjet se v kontextu změn pracovní role, kterou plní 
nebo budou hrát ve firemní struktuře. 
 Stimulovat k pracovnímu výsledku a žádoucímu pracovnímu chování. 
 Udržet objem mzdových prostředků v rozsahu, který neblokuje schopnost 
firmy konkurovat. 
 Zajistit odůvodněnou mzdovou strukturu uvnitř firmy a ve srovnání se mzdami 
u konkurence. 
Mzdový systém ve velké (často i střední) firmě oceňuje tyto faktory: 
 Hodnotu práce. 
 Pracovní podmínky. 
 Pracovní výsledky, pracovní chování a pracovní výkonnost. 
 Tržní cenu práce. 
2.4.1 Hodnota práce 
Charakterizuje relativní míru složitosti, odpovědnosti a namáhavosti jednoho 
druhu práce ve srovnání s ostatními pracemi ve firmě. Určuje se pomocí metod 
hodnocení práce a může být vyjádřena pořadím, tarifním stupněm nebo body. 
Zatřídění práce do tarifního stupně platí tak dlouho, dokud se nezmění její obsah 
díky inovované technologii, změnám v organizaci práce, novému výrobnímu zařízení 
apod. Tarifní stupeň je oceněn mzdovým tarifem, což je mzdová sazba v Kč za jednotku 
času (měsíc, hodina, rok), poskytovaná zaměstnanci za to, že je zařazen na pracovní 
místo, splňuje kvalifikační požadavky tohoto místa, a zaměstnavatel předpokládá, že 
odvede alespoň normální (průměrný) výkon. 
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2.4.2 Mzdotvorné faktory 
Obrázek 1. Vztah mezi mzdotvornými faktory práce a strukturou individuální 
mzdy10
Vedení firmy rozhoduje o velikosti mzdových tarifů a jejich diferenciaci. Je 
přitom ovlivněno vlivy prostředí a řadou mocenských tlaků. Jedná se o: 
 Rozsah použitelnosti mzdových prostředků. 
 Mzdové nabídky konkurentů na vnějším trhu práce (ale někdy i 
na vnitrofiremním trhu). 
 Minimální mzdové tarify vyhlášené na základě zákona o mzdě; stupnice 
minimálních mzdových tarifů je závazná pro všechny subjekty v podnikatelské 
sféře, kde nepůsobí odborová organizace a není uzavřena kolektivní smlouva, 
nebo odborová organizace uzavírá kolektivní smlouvu, ale není v ní sjednána 
mzdová část. Vláda stanoví nařízením výši těchto tarifů odstupňovaných 
podle složitosti, odpovědnosti a namáhavosti. 
 Mzdové tarify v kolektivní smlouvě vyššího stupně. Ministerstvo práce a 
sociálních věcí (dále jen MPSV) ČR může vyhlásit určitou kolektivní smlouvu 
vyššího stupně jako závaznou pro všechny organizace v oboru, zaměstnavatel 
je pak povinen vyplácet mzdové tarify přinejmenším na úrovni zakotvené 
v této smlouvě, a to i v případě, že u něho odborová organizace nepůsobí. 
                                               
10
 SYNEK, M. a KOL. Podniková ekonomika.  2004. s. 213 
Hodnota práce Mzdový tarif 
Pracovní výkon a 
chováni 








 Mzdové tarify v podnikové kolektivní smlouvě. Mzdové tarify v podnikové 
kolektivní smlouvě nesmí klesnout pod stupnici tarifů příslušné kolektivní 
smlouvy vyššího stupně. Zákon o mzdě umožňuje, že lze v kolektivní smlouvě
dohodnout mzdové tarify nižší, než jsou nařízením vlády vyhlášené minimální 
tarify. Smyslem je ponechat prostor partnerům kolektivního vyjednávání, aby 
se dohodli, co je pro ně situačně důležitější – zachování pracovních míst, nebo 
výše zaručených tarifů. 
2.4.2.1 Minimální mzda a zaměstnavatelé 
Vůči zaměstnavatelům spočívá funkce minimální mzdy ve vymezení nejnižší, 
nepodkročitelné úrovně nákladů na mzdy zaměstnanců. Mzdové náklady tvoří a to, 
ve všech členských státech EU, převažující část ÚNP, jejich další podstatnou složkou 
jsou povinné příspěvky zaměstnavatelů na sociální a zdravotní pojištění (odvozované 
procentně od úrovně mzdy). Pokud příjmy (výnosy) podnikatelského subjektu 
neumožňují krýt alespoň minimální úroveň nákladů práce (odvozených od úrovně
minimální mzdy) musí, za jinak shodných podmínek, (legální) činnost ukončit. 
Působení minimálních mezd na nákladové podmínky podnikání má různou 
intenzitu a účinky především v závislosti na relativní úrovni minimálních mezd 
ve vztahu k obvyklé hladině mezd (úroveň mezd běžných, početných povolání, v dolní 
větvi mzdového rozložení) a na podílu zaměstnanců odměňovaných minimální mzdou 
na celkovém jejich počtu v jednotlivých podnikatelských subjektech, oborech a 
v souhrnu národní ekonomiky. 
Vzhledem k tomu, že informace o rozložení zaměstnanců podle výše jimi 
dosahované mzdy v různých průřezech a strukturách jsou obvykle k dispozici jen 
na podkladě občasných speciálních šetření, používá se jako relativně snadno a široce 
dostupná charakteristika relativní úrovně minimálních mezd, jejich podíl na střední 
(mediánové) nebo, ještě častěji, na průměrné úrovni mezd za souhrn národní ekonomiky 
nebo různých dílčích celků. 
Přibližování úrovně minimální mzdy střední (průměrné) mzdové hladině má řadu 
závažných sociálních a ekonomických souvislostí. 
Bezprostředním efektem je zpravidla růst počtu a podílu zaměstnanců
odměňovaných minimální mzdou. Podstatnou skutečností je rostoucí náročnost zajištění 
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minimální úrovně nákladů práce podnikatelskými subjekty. Jde jednak o přímý růst 
úrovně minimálních nákladů práce a dále o obvyklý růst nákladů práce u zaměstnanců, 
jimž jsou poskytovány vyšší než minimální mzdy a u nichž vede růst minimálních mezd 
k určitému růstu mezd k vyrovnání (udržení) mzdové diferenciace (struktury). Růst 
nákladů práce a zvýšení počtu (podílu) zaměstnanců spojených s růstem minimální 
mzdy může vést k racionalizačním postupům zaměstnavatelů směřujících ke snižování 
zaměstnanosti zejména zaměstnanců pobírajících minimální (nebo jim blízké) nízké 
mzdy. Může rovněž znamenat růst počtu podnikatelských subjektů, které 
pro neschopnost hradit z výnosů alespoň minimální náklady práce skončí svou legální 
činnost. Souhrnně může tedy vysoká relativní úroveň minimální mzdy vést k omezení 
zaměstnanosti, a to zejména u činností s minimálními a nízkými mzdami a rovněž 
u malých a středních podnikatelských subjektů vzhledem k jejich všeobecně vyšší 
zranitelnosti náročnějšími podmínkami pro podnikání. 
Uvedené negativní důsledky pro podnikání a zaměstnanost se začínají projevovat 
až od určité relativní úrovně minimální mzdy ve vztahu k průměrné mzdové hladině
analyzovaného souboru; závislost je přitom značně mírná. Existuje poměrně široké 
rozmezí relativní úrovně minimální mzdy, v němž negativní důsledky jsou značně
nevýrazné. 
Vůči zaměstnavatelům má minimální mzda rovněž ochrannou funkci. Její 
podstatou je zajištění elementárních rovných podmínek konkurence mezi 
podnikatelskými subjekty, popř. veřejnými institucemi v úrovni mezd jako podstatném 
faktoru trhu práce. Stanovení minimální mzdy brání mzdovému podbízení ze strany 
zaměstnanců (mzdovému dumpingu jak ze strany domácích, tak zahraničních 
pracovních sil) i nabízení „hladových“ mezd zaměstnavateli (tj. mezd, jejichž úroveň
neochraňuje před chudobou). 
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Tabulka 2. Vývoj minimální mzdy od roku 1991 
Výše minimální mzdy v Kč
Období 
Hodinová sazba Měsíční sazba 
Změna (v %) 
od 1.2.1991 10,80 2 000 - 
od 1.1.1992 12,00 2 200 10 
od 1.1.1996 13,60 2 500 13,6 
od 1.1.1998 14,80 2 650 6 
od 1.1.1999 18,00 3 250 22,6 
od 1.7.1999 20,00 3 600 10,8 
od 1.1.2000 22,30 4 000 11,1 
od 1.7.2000 25,00 4 500 12,5 
od 1.1.2001 30,00 5 000 11,1 
od 1.1.2002 33,90 5 700 14,0 
od 1.1.2003 36,90 6 200 8,8 
od 1.1.2004 39,60 6 700 8,1 
od 1.1.2005 42,50 7 185 7,2 
od 1.1.2006 44,70 7 570 5,4 
od 1.7.2006 48,10 7 955 5,1 
od 1.1.2007 48,10 8 000  
Zdroj: Ministerstvo práce a sociálních věcí 
2.4.3 Hodnocení práce 
Smyslem hodnocení práce je zjistit relativní rozdíly mezi pracemi, utřídit je např. 
podle vzdělání, praktických znalostí a dovedností, odpovědností, aj. a nakonec je 
zatřídit dle tarifních stupňů. Taková stupnice představuje zdůvodněnou základnu 
pro stanovení mzdových tarifů. 
Metody hodnocení práce se obecně skládají ze dvou kroků: 
 Práce, které jsou vybrány jako klíčové, jsou popsány podle předem 
vymezených požadavků, jež vystihují jejich kvalifikační náročnost. Má jich 
být schopen průměrně způsobilý zaměstnanec. 
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 Slovní popisy prací se převádějí do číselného vyjádření, které může být např. 
v bodech či stupních, což je hledaná hodnota práce. 
2.4.4 Mzdové formy 
Účelem mzdových forem je dotvářet mzdu v závislosti na pracovním výsledku a 
pracovním chování. Firemní praxe zná širokou paletu mzdových forem. K obvykle 
používaným patří: časová mzda, úkolová mzda, prémie a odměny a popř. účast 
na hospodářském výsledku. 
Časová mzda 
Uplatňuje se při odměňování činností, kde nejsou zpracovány výkonové normy. Je 
zájem zabezpečit odvádění kvalitní práce, stimulovat zvyšování kvalifikace a dodržovat 
předpisy o bezpečnosti práce. Používá se při odměňování manuálních činností 
jak ve výrobních, tak v pomocných a obslužných procesech a vždy u technicko-
hospodářských funkcí. Je-li mzdový tarif v Kč/hod., pak se mzda vypočítá jako součin 
mzdového tarifu a skutečně odpracované doby v hodinách. Je-li mzdový tarif měsíční, 
pak je přímo úměrná skutečně odpracovaným dnům v měsíci. 
Úkolová mzda 
Zavádí se na pracovištích, kde jsou stanoveny výkonové normy, předem určeny 
technologické a pracovní postupy, zajištěny předpoklady pro plynulý průběh 
pracovního procesu, není ohrožena bezpečnost práce a zdraví zaměstnance a funguje 
kontrola jakosti práce. Je účinná při stimulaci výrobních dělníků. Úkolová mzda 
od kusu vychází z úkolové sazby, což je peněžní sazba za jednotku odvedeného výkonu. 
Výdělek dělníka se vypočítá jako součin úkolové sazby a množství skutečně
odvedených kvalitních jednotek. 
Prémie 
Doplňuje časovou nebo úkolovou mzdu. Má stimulovat k plnění těch aspektů
ve vykonávané práci, které nejsou oceněny jinou mzdovou formou. Je poskytována 
za výsledky práce, např. za výkon, kvalitu, úsporu nákladů, splnění termínu, které jsou 




Je přiznávaná buď za hodnocení pracovníka (někdy se označuje jako osobní 
ohodnocení), nebo se jedná o ocenění jednorázových či mimořádných pracovních 
aktivit a výsledků. Kritéria, na která se odměna váže, jsou zpravidla slovně ohodnocená. 
Účast na výsledku 
Je podílem zaměstnanců firmy na lepším než plánovaném výsledku hospodaření. 
Smyslem je podněcovat spolupráci mezi vlastníky, managementem a zaměstnanci a 
umožnit participaci na výsledcích společného úsilí. Účast může být vyplácena 
v hotovosti, formou nějaké zaměstnanecké výhody či formou zaměstnaneckých akcií. 
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3 Praktická část 
3.1 Mzdový systém 
3.1.1 Zařazování zaměstnanců do funkcí a tarifních stupňů
Zaměstnanci podniku jsou zařazováni na základě sjednaného druhu práce 
do příslušné funkce a tarifního stupně podle seznamu uplatněného povolání, ve kterém 
se mimo jiné nachází i požadované vzdělání a délka potřebné praxe. 
Rozlišuje se zde seznam uplatněných technickohospodářských povolání 
se zařazením do příslušných kvalifikačních stupňů a seznam uplatněných dělnických 
povolání se zařazením do příslušných kvalifikačních stupňů. 
Podnik sjednává se všemi zaměstnanci smluvní mzdu, která je měsíční. 
Podle složitosti a namáhavosti práce je zaměstnancům zaručena minimální smluvní 
mzda odpovídající mzdě příslušného tarifního stupně. 
U všech zaměstnanců podniku je uplatněna měsíční smluvní mzda. Ta se skládá 
ze základní mzdy a stimulační odměny. Dokladem o výši vyplacené mzdy zaměstnance 
je „Výplatní lístek“. 
Základní mzda je zaručenou složkou mzdy, kdežto stimulační odměna je 
nezaručenou složkou mzdy. 
Tabulka 3. Nejnižší úroveň zaručené mzdy (v Kč za hodinu a měsíc) 
Nejnižší úroveň zaručené mzdy Skupina 
prací V Kč za hodinu V Kč za měsíc 
1. 45,09 7 500,00 
2. 49,78 8 343,75 
3. 54,94 9 187,50 
4. 60,66 10 125,00 
5. 67,03 11 250,00 
6. 73,97 12 375,00 
7. 81,66 13 687,50 
Zdroj: Nařízení vlády ze dne 6. prosince 2006 
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Mzda za práci ve svátek 
Zaměstnancům v podniku, kteří v rámci stanovené pracovní doby pracují 
ve svátek, tj. v den státem uznaný jako státní svátek, poskytne podnik kromě mzdy 
za vykonanou práci také příplatek ve výši 100 % průměrného výdělku bez mzdy 
za práci přesčas. 
Mzda za přesčas 
Za práci přesčas konanou nad rámec stanovené pracovní doby a na příkaz 
vedoucího přísluší zaměstnanci mzda zvýšená o 25 % z průměrného výdělku. 
Odměny při významných pracovních a životních výročí 
Za dlouhodobé dosahované pracovní výsledky a jako uznání a ocenění celkové 
pracovní činnosti ve společnosti jsou zaměstnancům vyplácené následující odměny: 
a) Při dosažení 50 roků věku. 
b) Při prvním odchodu do starobního nebo invalidního důchodu. 
Tyto odměny, které zaměstnanec obdrží se vyplácí formou tzv. rozdělovníku 
ve výplatním období příslušného měsíce. 
Odměna za pracovní pohotovost 
Nařídí-li podnik zaměstnanci pohotovost nebo dohodne-li s ním, aby byl mimo 
svoji pracovní dobu připraven, že bude povolán na pracoviště, poskytne mu odměnu 
ve výši 10 % průměrného výdělku. 
Mzdové příplatky 
Podnik poskytuje zaměstnancům také mzdové příplatky: 
a) Za práce konané ve ztíženém a zdraví škodlivém prostředí, které se poskytují 
zaměstnancům jen po dobu, kdy je zaměstnanec vystaven ztíženým nebo 
zdraví škodlivým vlivům. Zákonem je přípatek stanovený ve výši 10 % 
z minimální mzdy. V podniku je příplatek stanoven na 5 Kč/hod. a týká se 
pouze žen pracujících ve středisku pekárny. 
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b) Za práci v odpolední směně přísluší mzdový příplatek ve výši 2 Kč/hod. Toto 
je jediný příplatek, který podnik poskytuje svým zaměstnancům 
nadstandardně, tzn. poskytování tohoto příplatku není stanoveno zákonem. 
c) Zaměstnancům, kteří pracují v noční směně, poskytuje podnik příplatek 
za práci v noci. Výše příplatku je 10 % průměrného výdělku 
d) Zaměstnancům, kteří pracují ve dnech nepřetržitého odpočinku v týdnu, 
přísluší mzdový příplatek ve výši 50 % průměrného výdělku. 
3.2 Analýza nákladů práce ve společnosti 
Tabulka 4. Měsíční (roční) úplné náklady práce ve společnosti (v Kč na osobu) 
Úroveň v Kč
Položka 
2001 2002 2003 2004 2005 2006 
Přímé náklady 9 270 10 057 10 145 11 384 11 234 11 700 
Nepřímé náklady 
celkem 
3 673 4 110 3 871 4 341 4 396 4 494 
Sociální požitky 202 225 255 221 234 201 
Sociální náklady 3 351 3 768 3 480 3 966 4 019 4 190 
Personální náklady 120 117 136 154 143 103 
Daně a dotace 0 0 0 0 0 0 
Úplné měsíční náklady 
práce za 1 pracovníka 
12 943 14 166 14 016 15 725 15 630 16 194 
Úplné roční náklady 
práce za 1 pracovníka 
155 315 169 997 168 196 188 694 187 559 194 328
Zdroj: Výkazy Pekárny Blansko, a.s.; vlastní výpočty 
Sociální požitky a ostatní sociální a personální výdaje se podílejí na ÚNP pouhými 
1,4 %, což představuje minimálně polovinu ve srovnání s průměrem v ČR11.
                                               
11
 Analýza trhu práce 1993 až 2005. Český statistický úřad.  
38
Tabulka 5. Porovnání měsíčních úplných nákladů práce Pekárny Blansko 
se stavem v ČR (v Kč na osobu) 
  2001 2002 2003 2004 2005 
Pekárna Blansko 12 943 14 166 14 016 15 725 15 630 
Česká republika 21 594 22 956 24 233 26 179 27 663 
Zpracovatelský průmysl 
v ČR 
20 259 21 592 22 714 24 464 25 406 
100 - 249 zaměstnanců
v ČR 
21 121 21 954 22 941 24 759 24 976 
Jihomoravský kraj 20 002 21 040 22 097 23 393 25 674 
Zdroj: ČSÚ, Výkazy Pekárny Blansko, a.s.; vlastní výpočty 
Graf 1. Porovnání měsíčních úplných nákladů práce v Pekárně Blansko se stavem 
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Česká republika Pekárna Blansko
Zpracovatelský průmysl Jihomoravský kraj
Podniky 100 - 249 zaměstnanců
Zdroj: ČSÚ, Výkazy Pekárny Blansko, a.s.; vlastní výpočty 
Z následujícího grafu vyplývá, že celková velikost měsíčních ÚNP je v Pekárně
Blansko výrazně nižší než ve srovnatelných podnicích či samotném regionu 
Jihomoravského kraje, kde se podnik nachází. Nižší je i v porovnání s průměrem v ČR. 
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Je třeba ovšem připomenout, že Pekárna Blansko může při výpočtu používat jinou 
metodiku, a proto mohou být tyto uvedená čísla lehce zkreslená a nemusí úplně
vyjadřovat ÚNP v podniku, ale mohou zahrnovat pouze jejich část. I přes to v dalším 
zkoumání je patrné, že mzdové náklady v pekárně jsou nižší než je obvyklé i 
u srovnatelných podniků. 
3.3 Průměrná mzda ve společnosti 
3.3.1 Porovnání průměrné mzdy se stavem v ČR 
Tabulka 6. Porovnání průměrné měsíční mzdy zaměstnance (v Kč) 
  2001 2002 2003 2004 2005 
Pekárna Blansko 9 270 10 057 10 145 11 384 11 234 
Okres Blansko 11 719 12 692 13 950 14 797 15 427 
Česká republika 14 793 15 866 16 920 18 035 19 030 
Minimální mzda 4 800 5 700 6 200 6 700 7 185 
Zdroj: ČSÚ, výkazy Pekárny Blansko 
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Česká republika Minimální mzda
Zdroj: Český statistický úřad, výkazy Pekárny Blansko 
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Z tabulky je patrné, že průměrná mzda pracovníků se od roku 2000 spíše 
vzdalovala průměrné mzdě na okrese Blansko a ještě více průměrné mzdě v celé  ČR. 
Je třeba ovšem připomenout, že se jedná o průměr a nikoli o nejčastější mzdu 
v ekonomice. Nejčastější mzda je nižší. Průměrná mzda je vychýlená směrem nahoru 
vzhledem k tomu, že se započítávají i velmi ojedinělé, ale zato velmi vysoké příjmy 
některých lidí. Zhruba dvě třetiny pracujících pobírají mzdu nižší, než je mzda 
průměrná12. 
3.3.2 Porovnání průměrné mzdy s konkurencí 
Tabulka 7. Průměrná měsíční mzda zaměstnanců ve vybraných pekárenských 
společnostech (v Kč) 
  2001 2002 2003 2004 2005 
Pekárna Blansko 9 745,30 10 994,82 10 145,13 11 383,85 11 234,34
Pekárny Delta 12 771,47 13 115,36 14 279,12 16 361,03 16 459,16
Pekárna Hepek 11 512,46 11 717,41 12 297,80 13 373,50 14 882,02
Pekárny Penam 11 435,42 12 291,92 12 507,05 12 856,50 13 774,17
Zdroj: Finanční výkazy vybraných společností; vlastní výpočty 
Tabulka 8. Vývoj průměrné měsíční mzdy zaměstnanců ve vybraných 
pekárenských společnostech (v %) 
  2002:2001 2003:2002 2004:2003 2005:2004
Pekárna Blansko 12,82 -7,73 12,21 -1,31 
Pekárny Delta 2,69 8,87 14,58 0,60 
Pekárna Hepek 1,78 4,95 8,75 11,28 
Pekárny Penam 7,49 1,75 2,79 7,14 
Zdroj: Finanční výkazy vybraných společností; vlastní výpočty 
                                               
12
 Analýza trhu práce 1993 až 2005 Mzdy. Český statistický úřad.  2005. s. 5 
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Graf 3. Průměrná měsíční mzda zaměstnanců ve vybraných pekárenských 










Pekárna Blansko Pekárny Delta
Pekárna Hepek Pekárny Penam
Zdroj: Finanční výkazy vybraných společností; vlastní výpočty 
Průměrná mzda zaměstnanců ve společnosti Pekárny Blansko patří 
mezi vybranými společnostmi k nejnižším. Důvodů, proč jsou mzdy v podniku nižší 
než mzdy v ostatních společnostech, může být hned několik. Jedním z těchto důvodů
může být např., že Pekárna Blansko jako jediná z těchto pekáren se nachází 
v Blanenském okrese, kde je průměrná mzda nižší než v Brně, proto si může 
také dovolit svým zaměstnancům nabídnout menší mzdu než u srovnatelných podniků
Dalším důvodem může být to, že Pekárna Blansko se na začátku nového století 
dostala do velkých potíží, které skončily až prohlášením konkurzu v roce 2002. 
A mezi prvními, kdo tyto potíže pocítili, byli zaměstnanci podniku, jelikož došlo 
k velice nepatrnému vývoji mezd od roku 2001 a v letech 2003 a 2005 dokonce oproti 
předcházejícím rokům k poklesu. 
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3.4 Ukazatele produktivity a srovnání s konkurencí 
Pro porovnání ukazatelů produktivity byly vybrány další tři pekárny, které působí 
v Jihomoravském kraji společně s Pekárnou Blansko a jsou tak přímo její největší 
konkurenti.  
Pekárna Delta má provozovny po celé ČR a počet jejich zaměstnanců se pohybuje 
okolo 1 600. Pekárna Penam má provozovny „pouze“ na Moravě a počet jejich 
zaměstnanců v roce 2005 dosáhl počtu 2 324. Pekárna Hepek má pouze jedinou 
provozovnu v Brně, je tedy ve srovnání nejbližší i Pekárně Blansko a počet jejich 
zaměstnanců se pohybuje od roku 2000 kolem 200. 
Produktivita práce z přidané hodnoty 
stnancůpočet zaměPrůměrný
hodnotaPřidaná
ta práce Produktivi =  (2) 
Při vyjadřování produktivity práce se upřednostňuje ukazatel měřený přidanou 
hodnotou, resp. čistou produkcí, oproti ukazatelům s výnosy, tržbami, hrubým odhadem 
apod. Produktivitu je třeba chránit před pseudozměnami produktivity, jako je nárůst 
podílu nakupovaných vstupů, při kterém nedochází ke zvýšení účinnosti výrobních 
faktorů, ale projevuje se větším objemem výnosů, a tím klamavě hlásí její zvýšení, 
zatímco ukazatel založený na přidané hodnotě tím nevzroste a lépe vyjadřuje 
produktivitu (živé) práce. 
Pozitivní je růst ukazatele v časové řadě. Hodnotu ukazatele posoudíme 
porovnáním s jiným podnikem stejného (podobného) oboru. 
Tabulka 9. Produktivita práce z přidané hodnoty (v Kč za rok) 
  2001 2002 2003 2004 2005 
Pekárna Blansko 182 082,05 171 943,01 205 561,80 243 862,50 231 489,93
Pekárny Delta 284 908,63 262 498,09 264 763,29 356 061,69 319 429,03
Pekárna Hepek 240 927,84 253 821,78 275 670,05 297 558,97 321 036,84
Pekárny Penam 261 707,25 289 221,50 285 450,62 321 956,41 350 374,78
Zdroj: Finanční výkazy vybraných společností, vlastní výpočty 
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Zdroj: Finanční výkazy vybraných společností, vlastní výpočty 
Z grafu a tabulky je patrné, že tři konkurenční pekárny dosahovaly lepší 
produktivity práce než Pekárna Blansko. Produktivita práce v Pekárně Blansko je tedy 
nejnižší ze všech uvedených pekáren. Pekárna zaznamenala růst v letech 2003 a 2004, 
v roce 2002 a také v posledním sledovaném roce 2005 zaznamenala pokles. 
Důvodů, proč je produktivita práce v pekárně nižší než u ostatních pekáren, může 
být hned několik. Jedním z důvodů mohou být již výše zmiňované potíže, do kterých 
se pekárna v roce 2002 dostala. Dalším důvodem může být odchod strategických 
odběratelů pekárny v posledním roce, z nichž největší byl jistě odchod obchodního 
řetězce Kaufland. 
Mzdová produktivita z tržeb 
nákladyMzdové
Tržby
tržeb ztaproduktiviMzdová = (3) 
Ukazatel udává, jak vysoký podíl tržeb připadá na l Kč mzdových nákladů. 
Pozitivní je růst ukazatele v časové řadě. 
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Tabulka 10. Mzdová produktivita z tržeb (v Kč za rok) 
  2001 2002 2003 2004 2005 
Pekárna Blansko 4,08 3,55 3,83 3,94 3,53 
Pekárny Delta 8,62 6,73 6,47 8,53 8,26 
Pekárna Hepek 5,30 5,05 4,73 4,57 4,42 
Pekárny Penam 7,73 6,84 6,96 7,30 6,90 
Zdroj: Finanční výkazy vybraných společností; vlastní výpočty 
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Zdroj: Finanční výkazy vybraných společností; vlastní výpočty 
Na 1 Kč mzdových nákladů připadá v Pekárně Blansko v jednotlivých letech 
průměrně okolo 3,5 – 4,- Kč tržeb. Tato produktivita je opět nejnižší v porovnání 
s ostatními podniky. Nebylo dodrženo ani pozitivum, a to růstu ukazatele v jednotlivých 
letech, ale toto pozitivum nebylo dodrženo ani v jednom z podniků.  
Nejlepších výsledků dosáhla pekárna Delta, s jemným odstupem Pekárna Penam. 
Pekárna Hepek je ve výsledcích nejvíce podobná Pekárně Blansko. Přesto je 
její mzdová produktivita přibližně o 1 Kč lepší. 
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Mzdová rentabilita zisková 
nákladyMzdové
činnostběžnouzaVH
zisková arentabilitMzdová = (4)
Ukazatel udává, jak vysoký podíl hospodářského výsledku za běžnou činnosti 
připadá na l Kč mzdových nákladů. Pozitivní je růst ukazatele v časové řadě. 
Tabulka 11. Mzdová rentabilita zisková (v Kč za rok) 
  2001 2002 2003 2004 2005 
Pekárna Blansko -0,77 -0,63 0,02 -0,02 0,05 
Pekárny Delta -0,39 0,06 0,07 0,05 -0,06 
Pekárna Hepek 0,12 0,18 0,18 0,18 0,20 
Pekárny Penam 0,10 0,13 0,16 0,24 0,37 
Zdroj: Finanční výkazy vybraných společností; vlastní výpočty 
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Zdroj: Finanční výkazy vybraných společností; vlastní výpočty 
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V Pekárně Blansko vlivem ne příliš úspěšných let 2001, 2002 a 2004, kdy její 
výsledek hospodaření byl v záporných číslech, se i mzdová rentabilita promítla 
do záporných čísel.  
Z celkového hodnocení, ale vyplývá, že všechny sledované pekárny nedosahují 
výborných výsledků a jejich mzdová rentabilita se pohybuje na úrovni lehce nad nulou.  
Důvodem tak nízkých čísel může být to, že prodejní cena výrobků je jen o něco 
málo vyšší než výrobní náklady, u některých výrobků je prodejní cena jen na úrovni 
výrobních nákladů. Působí zde hlavně velký tlak ze strany obchodních řetězců, který 
nutí výrobce ke stlačení ceny na minimum. 
Podíl zisku na zaměstnance  
stnancůpočet zaměPrůměrný
činnostběžnouzaVH
e zaměstnancnauPodíl zisk =  (5) 
Ukazatel udává, jak vysoký podíl hospodářského výsledku za běžnou činnosti 
připadá na l zaměstnance. Pozitivní je růst ukazatele. 
Tabulka 12. Podíl zisku na 1 zaměstnance (v Kč za rok) 
  2001 2002 2003 2004 2005 
Pekárna Blansko -90 384,62 -83 445,60 2 567,42 -2 418,75 6 637,58 
Pekárny Delta -59 133,94 8 942,16 12 317,42 9 688,14 -12 270,39
Pekárna Hepek 16 659,79 24 777,23 26 690,36 28 184,62 36 357,89 
Pekárny Penam 13 905,05 18 969,10 23 844,80 36 937,91 60 946,64 
Zdroj: Finanční výkazy vybraných společností; vlastní výpočty 
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Zdroj: Finanční výkazy vybraných společností; vlastní výpočty 
I v podílu zisku, pomineme-li to, že pekárna Delta byla vlivem spojení v roce 
2005 s pekárnou Odkolek ztrátová, dosahuje Pekárna Blansko nižších čísel, než Pekárny 
Penam a Hepek. Podíl výsledku hospodaření na 1 zaměstnance se pohyboval po větší 
část sledovaného období v záporných číslech. Poslední rok dosáhla pekárna podílu 
zisku na 1 zaměstnance přes 6 600,- Kč. Je to hlavně z důvodu snížení počtu 
zaměstnanců na 149, který je ze všech sledovaných období nejnižší. 
Největšího nárůstu v podílu zisku na 1 zaměstnance dosáhla pekárna Penam, která 
snížila počet svých pracovníků a zároveň se jí zvýšil její výsledek hospodaření téměř
na 140 000 000,- Kč. 
Důvod, proč jsou čísla tak nízká, je pravděpodobně stejný jako v předešlém 
případě, tj. velký tlak ze strany obchodních řetězců, vedoucí ke snížení prodejní ceny. 
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4 Návrhy a doporučení 
Jednotlivé návrhy a doporučení pro Pekárnu Blansko na optimalizaci 
jejich mzdových nákladů jsou velmi složité. Podnik drží své mzdové náklady téměř
na minimu, a proto uvažovat o snížení mzdy u pracovníků, jakožto nejlehčí možné 
optimalizace těchto nákladů, je nereálné. Proto následující doporučení nemusí být vždy 
optimální ve všech směrech, ale na druhou stranu nemusí vést jen k optimalizaci těchto 
nákladů, ale i ke zlepšení výkonu celé společnosti. 
Doporučení I.
Jedním z hlavních doporučení pro společnost je nevyplácet strategickým 
zaměstnancům paušální mzdy, ale mzdy závislé na jejich výkonu a výkonu podniku, 
tzn. zohlednila by se jejich produktivita pro podnik.  
Obchodní zástupci pekárny jsou placeni paušální částkou, která je z hlediska jejich 
produktivity pro ně zcela demotivující a nevede tyto pracovníky ke zlepšujícímu 
výkonu. Zavedení výkonové mzdy by bylo pro tyto zaměstnance daleko více motivující. 
V návrhu je doporučena forma kombinované odměny. Celková odměna pracovníků by 
tak byla dána dvěma dílčími položkami: 
 Základní plat – základní plat jako pevná část odměny. Spíše nižší částka, 
jelikož zaměstnanec si bude moci přijít na lepší finanční ohodnocení další 
složkou své odměny. 
 Provize – pracovník bude získávat určité procento z prodeje konkrétního 
výrobku. Tato provize bude závislé také na tom, jestli zákazník bude nadále 
spolupracovat a také na velikosti zakázky. 
Doporučení II.
Dalším z doporučení by mohlo být snížení počtu pracovníků v oblastech, které 
nejsou pro pekárnu ekonomicky efektivní. I když pekárna neustále svůj počet 
zaměstnanců ve sledovaných období snižovala, stále má pekárna řadu výrobních oblastí, 
které doplácí na ostatní. Při své praxi v pekárně jsem několikrát viděl špatnou 
organizaci práci a celkovou přezaměstnanost v určitých odděleních, i když se výroba 
49
v pekárně od roku 2000 několikrát snížila, určitě se o tolik nesnížil i počet pracovníků. 
Jsou tu oddělení, která měla být již určitě zrušena, protože o tyto výrobky je již jen 
velmi malý zájem (příkladem může být oddělení nudlárny, kde se zaměstnávají 
tři pracovníci, jejichž pracovní náplň v tomto oddělení se dá shrnout do cca 
deseti pracovních dnů do měsíce).  
Doporučení III.
Další doporučením pro řídící pracovníky je, že přímý nadřízený by měl být 
povinen vést pravidelný a podrobný dialog s pracovníky, aby rozpoznal jejich potenciál 
k hledání rezerv a využívání tvůrčího potenciálu. 
Přímému nadřízenému by měla být ponechána nezávislost v tom, aby si dotvořil 
obecná pravidla systému hodnocení a odměňování v kontextu specifických požadavků
pracoviště. I když se tím otevírá prostor pro subjektivní přístup k vedení pracovníků, je 
to cesta k zjednodušení personálních činností a odstranění zátěže plynoucí z některých 
administrativních agend. Vedoucí se musí stát subjektem odpovědným za přiměřenost 
mzdy a její akceptaci pracovníkem, proto decentralizace mzdových rozhodnutí 
na něho musí provázet volnost rozvíjet si vlastní mzdovou strategii. Může být omezen 
jen rozpočtem na mzdy. Musí být úkolem specialistů z ústředí, aby mu zajistili 
pravidelně aktualizované informace o vývoji mezd uvnitř podniku a na vnějším trhu a 
činnosti, které spadají do jeho pravomocí.  
Doporučení IV.
Dalším doporučením by mohlo být neopomenutí důležitého faktoru platu 
resp. prémiové složky. Základní funkce prémií je v podniku velice zdeformovaná, jsou 
vypláceny nepravidelně a bez ohledu na výkon zaměstnanců (např. loni o Vánocích či 
letos na Velikonoce nebyla pro zaměstnance v období nejvyššího výkonu vyplacena 
žádná prémie). Prémie tedy téměř nevyužívá svůj stimulační potenciál. 
Společnost by měla spíše stanovovat prémie tak, aby jejich výsledný efekt působil 
pozitivně. Jsou to vlastně cílové prémie. Když dělník dosáhne určité hodnoty v daném 
kritériu, získá jako odměnu za dosažení tohoto cíle prémii. Tak to musí být stanoveno a 
pro dělníky i prezentováno. Výhodou tohoto systému jsou jeho pozitivní myšlenky a 
neomezená výše. 
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Prvním předpokladem je dokonalé zpracování všech dat, která slouží k tvorbě
prémiového systému. Je zapotřebí vysledovat přesné časy jednotlivých operací, jejich 
vzájemnou propojenost apod. Tvůrci tohoto systému nesmí udělat chybu. Nelze sytém 
nastavit podle odhadu někde v kanceláři, nebo jednotlivé operace násobit různými 
subjektivními koeficienty. Pokud je systém hotov, nemusí platit ihned. Může mít třeba 
i několikaměsíční zkušební dobu, po které se upraví a pak vejde v platnost. 
Do celého systému musí být zakomponovány dvě funkce. Progresivní způsob 
odměňování a postupně se zvyšující norma, která sleduje určitý cíl. Při progresivním 
způsobu odměňování, který se týká např. výkonu, kvality, hospodárnosti, dodržování 
termínů či jiného kritéria se prosazuje jeho psychologická výhoda. Každý pracovník 
si sám dokáže spočítat jeho výhodnost, kdy při určitém zvýšení daného kritéria 
se jeho odměna zvýší víc, než tomu bylo v předchozí části. Zaměstnanec má tak 
možnost daleko více ovlivnit výši své motivační složky. Co získá podnik? Zvýší se 
výkon zaměstnanců. Tým pracovníků je buď schopen produkovat větší množství 
výrobků nebo stávající množství produkce s menším počtem zaměstnanců. Podniku 
se sníží mzdové náklady. Tam, kde dříve bylo nutno mít např. 10 pracovníků, stačí 
na stejnou práci třeba jen 8. Podnik ušetří na základních platech 2 zaměstnanců a zbylí 
pracovníci si mezi sebe rozdělí prémiovou složku těchto dvou dělníků. Aby podnik 
dále stimuloval své dělníky k neustálému hledání skrytých zdrojů, musí do systému 
zakomponovat postupně se zvyšující požadavek na sledované kritérium, kterým může 
být výkon, kvalita, hospodárnost, či další prvek. Je pak na podniku, jaké hodnoty 
tomuto kritériu přiřadí.  
Doporučení V.
Posledním doporučením pro společnost Pekárny Blansko je, aby podnik 
poskytoval svým zaměstnancům určité zaměstnanecké výhody, které jsou jedním 
z neodmyslitelných nástrojů moderního managementu lidského kapitálu.  
Motivovat zaměstnance můžeme např. pomocí poukázek či penzijním 
připojištěním. 
Poukázky 
Poukázky na zaměstnanecké výhody nad rámec mzdy nejsou jenom snadným, 
efektivním a administrativně nenáročným motivačním nástrojem, ale také způsobem, 
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jak navýšit příjmy zaměstnanců a současně ušetřit na celkových nákladech na pracovní 
sílu. Zaměstnavatele často motivuje k nabídce zaměstnaneckých výhod formou 
poukázek právě jejich vazba na daň z příjmu (platný zákon o dani z příjmu zvýhodňuje 
nepeněžní plnění vybraných zaměstnaneckých výhod) a na odvody zdravotního a 
sociálního pojištění. 
Při využití poukázek dostanou zaměstnanci za odvedenou práci vyšší čistý 
(daňově osvobozený) příjem, protože hodnota nepeněžitého plnění u vybraných 
zaměstnaneckých výhod nepodléhá dani z příjmů, ani nevstupuje do vyměřovacích 
základů obou typů pojistného. Oproti prostému zvýšení mzdy lze však při stejném 
efektu snížit celkové mzdové náklady. Náklady na straně zaměstnavatele spojené 
s poskytováním zaměstnaneckých výhod lze snížit především prostřednictvím 
jednoduchého systému nepeněžních poukázek. 
Poukázky na zaměstnanecké výhody nejen zvyšují reálný příjem, ale umožňují 
také poskytnout zaměstnancům nadstandardní služby nepeněžního charakteru 
v jednotlivých oblastech uplatnění poukázek. Poukázky mají další výhodu. Protože 
podle zákona se daňové osvobození týká také rodinných příslušníků, mohou i oni 
poukázky využívat (plnění poskytnuté rodinným příslušníkům zákon posuzuje jako 
plnění poskytnuté zaměstnanci). Podnik tak může hradit svému pracovníkovi návštěvu 
fitnesscentra stejně dobře jako jeho ženě divadelní představení nebo jejich dětem 
vstupenky na koncert oblíbené hudební skupiny či školné na jazykové škole. 
Příklad 
Tabulka 13. Srovnání prémie ve formě hrubé mzdy a poukázky (v Kč na osobu)
Hrubá mzda zaměstnance ve společnosti 11234 
  Peníze Poukázka 
Zvýšení mzdy (prémie nebo poukázky) 3 000 3 000 
Sociální pojištění 1 139 899 
Zdravotní pojištění 641 506 
Sleva na dani 600 600 
Daň ze mzdy při uplatnění slevy 600,- na 
poplatníka) 
1 068 588 
Čistá mzda 11 386 12 241 
Zdroj. Sodexhopass-online; vlastní výpočty 
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Zvýšení hrubé mzdy o 3 000 Kč například formou mimořádné prémie. V tomto 
případě ovšem zaměstnavatel přilepší zaměstnanci "pouhými" 2 401 Kč čistého, protože 
zaměstnanec odvádí sociální pojištění (240 Kč), zdravotní pojištění (135 Kč) a daň
z příjmů (224 Kč). 
Proplacení celé částky v poukázkách v hodnotě 3 000 Kč. Zaměstnanec v tomto 
případě neodvádí žádné pojistné ani daň z příjmů a je odměněn hodnotou v plné výši 
3 000 Kč. Získává tedy o téměř 600 Kč vyšší hodnotu. V případě v pojetí z celkovou 
hrubou mzdu získá průměrný zaměstnance podniku téměř o 1 000 Kč vyšší hodnotu. 
Penzijní připojištění 
Penzijní připojištění je výhodné nejen pro připojištěného, ale také pro podnik, 
pokud by se rozhodla na tento produkt svým zaměstnancům přispívat. Penzijní 
připojištění přináší výhody ve dvou směrech. Umožní jednak zvýšit čistý příjem 
zaměstnanců s podstatně nižšími náklady než zvýšení hrubé mzdy o stejnou částku a 
ještě ušetřit na daních.  
Podmínkou však je, aby sjednané penzijní připojištění splňovalo určité podmínky. 
Výplata musí být ve smlouvě dohodnuta až po uplynutí 60 měsíců od jejího sjednání a 
současně v roce, kdy příjemce dosáhne věku 60 let. 
Vedle daňového zvýhodnění pro zaměstnance může zaměstnavatel zahrnout 
do daňově uznatelných nákladů příspěvky na penzijní připojištění až do výše 3 % hrubé 
mzdy (vyměřovacího základu pro výpočet odvodů na zdravotní a sociální pojištění) 
za každého zaměstnance. 
Pro společnost je tedy do určité míry výhodnější přispět na zaměstnancovo 
penzijní připojištění než o stejnou částku zvýšit mzdu. Příspěvek na penzijní připojištění 
je totiž na rozdíl od mzdy osvobozen od sociálního a zdravotního pojištění. Tento 
příspěvek nemusí být také zdaněn, nepřekročí-li 5 % zaměstnancova vyměřovacího 
základu pro výpočet zdravotního a sociálního pojištění. 
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Závěr 
Cílem bakalářské práce bylo provedení analýzy mzdových nákladů podniku a 
odhalení příčin určitých nežádoucích stavů. Hodnocenou společností byla společnost 
Pekárny Blansko, a.s., která působí v Jihomoravském kraji a hlavním předmětem 
podnikání je pekařství a cukrářství. 
První část práce je zaměřena na analýzu současného stavu společnosti. Je zde 
popsáno její vnitřní a vnější prostředí. Společnost prožila na přelomu nového století 
složité období, které vyústilo až prohlášením konkurzu na její majetek. V roce 2005 
byla společnost prodána a také byl změněn její název na současný Pekárny Blansko, a.s. 
V druhé části jsou popsány teoretické poznatky z literatury, definovány náklady, 
dále náklady práce a charakterizovány různé druhy systémů odměňování v podnicích. 
Na tyto teoretické poznatky je následně navázáno v praktických analýzách ve třetí 
části. Byl proveden rozbor nákladů práce společnosti a aplikace metod finanční analýzy, 
kterými jsou produktivita práce z přidané hodnoty, mzdová rentabilita zisková, mzdová 
produktivita z tržeb a podíl zisku na 1 zaměstnance. Následně byly tyto ukazatelé 
porovnány s ostatními podniky působícími na stejném trhu. Mezi tyto podniky byly 
vybrány Pekárna Hepek, s.r.o.; Penam, a.s. a Pekárny Delta, a.s. 
Z výsledků analýz vyplynulo, že společnost Pekárny Blansko dosahuje 
ve sledovaných letech vždy o něco horších výsledků než s ní sledované podnikatelské 
subjekty. Její zaměstnanci mají nejnižší průměrnou mzdu, produktivita práce z přidané 
hodnoty stejně jako ostatní ukazatelé produktivity jsou rovněž nižší. 
Ve čtvrté kapitole jsou formulovány návrhy, které by podniku mohly pomoci 
mzdové náklady optimalizovat. Návrhy ke zlepšení se vztahovaly zejména ke zlepšení 
řízení zaměstnanců a to přenecháním větší autonomie vedoucím při rozhodování a 
rozdělování mezd.  
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Další doporučení spočívá v tom, že Pekárna Blansko by se měla zaměřit 
na využívání prémie jako stimulační odměny. Prémie jsou totiž v pekárně vypláceny 
zcela nepravidelně a nejsou v podstatě závislé na výkonu zaměstnance.  
Jedním z posledních doporučení je, aby společnost poskytovala svým 
zaměstnancům určité zaměstnanecké výhody, jako jsou poukázky či nabídnutí 
zaměstnancům penzijní připojištění. Tyto výhody jsou osvobozeny od platby 
zdravotního a sociálního pojištění. 
Věřím, že tato bakalářská práce poslouží vedení podniku a alespoň některé návrhy 
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